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ARTICULO CIENTIFICO

BRECHA ENTRE TEORIA E INTERPRETACION DE LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL INTERNA EN LOS PROFESIONALES DE GESTION HUMANA

GAP BETWEEN THEORY AND INTERPRETATION OF INTERNAL CORPORATE SOCIAL
RESPONSIBILITY BY HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PROFESSIONALS

Resumen / Abstract

Como los profesionales de gestion humana juegan un rol preponderante en la aplicacion de la Responsabilidad Social
Interna, resulta de interés cientifico y practico conocer como interpretan este concepto. Se elabord una interpretacion
tedrica del concepto mediante la revisién de publicaciones académicas y se construyd una bateria de indicadores para
medirla. Se aplicd un cuestionario a una muestra de miembros de una organizacion de profesionales de gestion humana en
Uruguay. Se encontré que entre ellos coexisten diferentes formas de interpretar la Responsabilidad Social Interna y que
una parte importante de ellos la interpretan de modo diferente a la interpretacion tedrica adoptada. Dado que numerosas
investigaciones sobre Responsabilidad Social Interna se basan en el juicio de estos profesionales, se concluye en la necesidad
de incluir su interpretacion del concepto como variable de control. Ademas, se entiende pertinente evaluar la formacion
tedrica que sobre este tema reciben estos profesionales en las universidades.

Palabras clave: responsabilidad social interna; profesionales; gestion humana.

Since human resources management professionals play a main role in the application of Internal Corporate Social
Responsibility, it is of scientific and practical interest to know how they interpret this concept. A theoretical interpretation
of the concept has been developed by reviewing academic publications and a battery of indicators has been built to measure
it. A questionnaire was applied to a sample of members of a human resources management professionals in Uruguay. We
found that among these professionals different ways of interpreting Internal Corporate Social Responsibility coexist, and
that an important part of them interpret it differently from the theoretical interpretation adopted. Given that numerous
investigations on Internal Corporate Social Responsibility are based on the judgment of these professionals, we concluded
that it is necessary to include their interpretation of the concept as a control variable. In addition, we considered pertinent to
evaluate the theoretical education that these professionals receive on this subject at universities.
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Introduccion

En el mundo académico conviven diferentes formas
de definir la Responsabilidad Social Empresarial
(RSE) en general y la Responsabilidad Social
Interna (RSI) en particular. En Management las
definiciones e interpretaciones de los conceptos
condicionan su aplicacion practica, razén por
la cual diferentes definiciones de RSl pueden
implicar diferentes objetivos, estrategias, politicas,
practicas y, consecuentemente, resultados. Por lo
tanto, la forma como los gerentes, mandos medios
y consultores del area de gestion humana (GH)
definen la RSI condiciona su aplicacién. También
condiciona la investigacion, ya que parte de las
investigaciones sobre RSl toman como fuente
de informacién la opinion de gerentes y mandos
medios. De ahi que, si en las investigaciones sobre
la relacion entre la RSI y otras variables (ejemplo:
el compromiso de los empleados) no se controla
por la forma como los entrevistados definen la
RSI, es muy probable que se compare lo que no es
comparable.

En este trabajo se investiga la forma como
interpretan la RSI los gerentes, mandos medios
y consultores del drea de gestion humana. Se
puso foco en un amplio espectro de practicas de
RSI identificadas en la literatura, para lo cual se
realizd una revision de multiples publicaciones.
Estas prdacticas fueron organizadas en 22 dareas
tematicas. Posteriormente, se construyd una
bateria de indicadores sobre practicas de gestion
humana correspondientes a esas dreas tematicas y
se laincluyd en un cuestionario auto administrado,
que se aplicd a una muestra no probabilistica de
socios de una organizacidon que nuclea gerentes,
consultores y mandos medios del drea de gestion
humana en Uruguay.

Se encontrd que los profesionales de GH
poseen distintas interpretaciones de la RSl y que
dichas interpretaciones parecen no estar influidas
por su formacion especifica en management,
ni por la aplicacién de la RSI en las empresas
donde trabajan. Estos resultados sugieren que las
investigaciones sobre la RSI, basadas en el juicio
de profesionales del area de GH, deben controlar
los resultados obtenidos por la forma como esos
profesionales conceptualizan la RSI. Es decir,
deberian incluir una bateria de indicadores que
evalten esa conceptualizacidn. En ese sentido, se
aporta en este trabajo una bateria de este tipo de
indicadores, que aqui fue validada como escala.
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Revision de la literatura
El concepto de Responsabilidad Social Interna

Pese a que algunos autores proponen definiciones
de RSI, no existe en la literatura un esfuerzo
tedrico solido dirigido a proponer y argumentar
una definicion de este concepto. Buciuniene
y Kazlauskaite (2012) sefalaron que no existe
una definiciédn integral acerca de qué es la
gestion humana responsable y concluyen que la
“investigacion solo ha ofrecido algunas practicas de
gestion de recursos humanos que las organizaciones
socialmente responsables tienden a seguir o
al menos se espera que sigan” (Buciuniene vy
Kazlauskaite, 2012, p. 4). En multiples publicaciones
sobre este tema los autores omiten formular una
definicién del concepto o, simplemente, se refieren
a la RSI como parte del concepto mas amplio de
RSE, sin preguntarse por la especificidad de la RSI.

El concepto de RSI estad atado al de RSE y
se refiere a un dmbito especifico de su aplicacidn:
el interior de la empresa. Dado que el concepto de
RSE se ha ido transformando a lo largo de los afios
(Carroll, 1999; Dahlsrud, 2008), no existe todavia
una definicion de RSE consensuada por todos los
stakeholders involucrados. Licandro et al. (2019)
identificaron en la literatura diversos abordajes
tedricos sobre la RSE, entre los que destacan
asociar la RSE con: a) el concepto de ciudadania
corporativa; b) incorporacién a la gestion de las
demandas y necesidades de los stakeholders y c)
gestién responsable de las externalidades de la
operacién de la empresa sobre los stakeholders, la
sociedad y el medioambiente.

Bajo el enfoque de ciudadania corporativa,
la RSE es entendida como un comportamiento
empresarial paralelo al negocio y dirigido hacia
actores externos a la empresa, principalmente
grupos vulnerables, instituciones de la comunidad
y organizaciones del tercer sector. La RSE,
asi entendida, se ejerce mediante acciones
filantropicas, mecenazgo, campafias de marketing
social o apoyo al voluntariado de los empleados.
Este enfoque de la RSE se sustenta en el supuesto
de que, ademas de responsabilidades econdmicas,
morales y legales, las empresas pueden asumir, en
forma voluntaria, responsabilidades denominadas
sociales (Kok et al., 2001; Lichtenstein et al., 2004;
Steiner, 1971) o filantrépicas (Carroll, 1991). Bajo
este enfoque, la RSI no tiene cabida.

La Teoria de los Stakeholders elaborada
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por Edward Freeman (Freeman y Reed, 1983) dio
lugar a una nueva interpretacion del concepto
de RSE. Bajo este nuevo enfoque, la RSE no esta
dirigida exclusivamente a la sociedad (ciudadania
corporativa), sino que abarca el amplio espectro
de stakeholders de cada empresa. En linea con esta
teoria (que propone que la gestion de la empresa
tiene que estar orientada a optimizar los intereses
de la empresa con los de todos sus stakeholders),
la RSE consiste en satisfacer sus necesidades y
demandas. Segun Khoury et al. (1999), la RSE se
refiere a la relacion general de la empresa con
todos sus stakeholders, al tiempo que Carroll (1999)
sostiene que existe una coincidencia natural entre
los conceptos de RSE y stakeholder. Segun Perrini
(2005), esta forma de interpretar la RSE permitié
que se comenzara a estudiar la relacién entre RSE y
gestion humana en las empresas. Tovar y de la Vega
(2009) sefialan que fue enlas décadasde 1970y 1980
que las politicas de RSE se ampliaron a la dimensidn
ambiental y a las politicas laborales. Ferreira y Real
de Oliveira (2014) asociaron la RSI con las practicas
de RSE “que estan directamente relacionadas
con el entorno laboral fisico y psicolégico de los
empleados” (p. 234). Obeidat (2016) afirma que
“la responsabilidad social corporativa interna esta
relacionada con todas las operaciones internas de
la empresa” (p. 365) y Aragén y Rocha (2009) la
identifican con “todos los temas laborales” (p. 155).

El tercer abordaje tedrico intepreta la RSE
como la gestion responsable de las externalidades
de las decisiones y acciones de la empresa sobre
los stakeholders, la sociedad y el medioambiente.
Davis y Blomstrom (1966) afirmaron que la RSE
es la obligacion de considerar los efectos de las
decisiones y acciones empresariales sobre todo
el sistema social. Fitch (1976) la defini6 como
“el intento serio de resolver problemas sociales
causados por la totalidad o parcialmente por la
corporacién” (p. 38) y la Guia I1SO 26.000 la definié
como la “responsabilidad de una organizacion
ante los impactos que sus decisiones y actividades
(productos, servicios y procesos) ocasionan en
la sociedad y el medio ambiente” (Organizacion
Internacional de Normalizacion [ISO], 2011, p. 106).
Carroll (2015) propuso que la RSE se refiere tanto
a proteger a la sociedad de los impactos negativos
de la actividad empresarial como a contribuir a
mejorar las condiciones de la sociedad mediante
impactos positivos deliberadamente buscados. En
linea con este abordaje tedrico de la RSE, Ofenhejm
y Queiroz (2019) proponen que la RSI implica “que

la gestion de las relaciones de trabajo van mas alla
de los aspectos comportamentales y econémicos,
ya que minimizar los perjuicios humanos, sociales
y ambientales generados en esas relaciones se
convierte en una responsabilidad de las empresas”
(p. 355). Dicho de otra forma, bajo este enfoque
la RSI consiste en la gestion responsable de los
impactos sobre los empleados, que se generan
como consecuencia de decisiones, acciones vy
relaciones dentro de la empresa. Este es el abordaje
de la RSI que se adopta en este trabajo.

Areas temdticas que involucra la Responsabilidad
Social Interna

Inversamente a lo que ocurre con la propuesta de
definiciones sobre la RSI, la literatura cientifica e
institucional sobre este tema abunda en la mencién
de acciones y situaciones en las cuales las empresas
generan impactos sobre sus empleados. Si bien
algunos autores han realizado un esfuerzo por
identificar el amplio espectro de comportamientos
empresariales que involucra la RSI, en la mayoria de
las publicaciones se recurre a la eleccién arbitraria
de solamente algunos de ellos. Esto limita la
profundidad y validez de los resultados obtenidos
en esas investigaciones, asi como la comparacion
con otras investigaciones. Por esa razdn, en
esta investigacion se comenzd con una revision
bibliografica con el objetivo de identificar el mas
amplio espectro posible de situaciones que implican
impactos sobre los empleados y se los organizé en
22 areas tematicas homogéneas (ver Tabla 1). Por
lo tanto, en este trabajo se interpreta la RSI como
la gestidén responsable de las externalidades que
la empresa genera en cada una de estas areas
temdticas.

La investigacion sobre los profesionales de
gestion humana y la Responsabilidad Social
Interna

Mediante una amplia revisién bibliografica, Voegtlin
y Greenwod (2016) encontraron que la unidad de
anadlisis predominante en las investigaciones que
relacionan RSE y gestion humana es la organizacion,
siendo los gerentes una de las principales fuentes
de informacién. Estos han sido protagonistas de
investigaciones sobre RSI en las que se analizan
los resultados positivos de la RSI relacionados con
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Tabla 1

Areas teméticas de la RSI identificadas en la literatura académica e institucional.

Area temaética de la RSI

Términos utilizados en la bibliografia

Bibliografia

Discriminacién /

discriminacion

(Jaramillo, 2011)

diversidad diversidad (Albingery Freeman; 2000; Fenwick y Bierema, 2008; Gaete, 2010; Garcia y Duque, 2012)
Acoso (en general) (IS0, 2011)
Acoso Acoso moral (Gaete, 2010; Lépez et al., 2016)
Acoso sicologico, moral, fisico y sexual (Ethos, 2007)
Igualdad de oportunidades (Perrini, 2005; Grueso, 2009; Turker, 2009; Gaete, 2010; Duque y Martinez, 2011)
lgualdad de Minorias (Albingery Freeman, 2000)
oportunidades Equidad de género (Albingery Freeman, 2000)

Equidad racial

(Ethos, 2007)

Inclusion de grupos
vulnerables

inclusion de grupos vulnerables o con
necesidades especiales

(De Paula etal., 2011)

Proteccién de los
Derechos Humanos

Referencias generales a los derechos humanos
Trabajo infantil
Trabajo forzado

Respeto a la dignidad humana

(Guzman, 2016; Lopez et al., 2016).
(Jaramillo, 2011; Lépez et al., 2016)
(Lépez et al., 2016)

(Jaramillo, 2011)

Manejo de la
informacién

Concientizar a los empleados sobre sus derechos

Transparencia en las relaciones laborales

(Lépez et al., 2016),

(De Paula etal., 2011; Barrena-Martinez et al., 2017)

Didlogo con los
empleados

dialogar y recibir iniciativas de los empleados

(Sénchez-Hernandez, Gallardo-Vazquez et al., 2016).

Clima laboral

Favorecer la buena convivencia y la integracion
de las personas

Clima organizacional

de

Participacion 'y los

empleados

empoderamiento

(Deres, 2001; Gaete, 2010),
(Guzman, 2016),

(Albingery Freeman, 2000; Alves y Mundim, 2008, Gaete, 2010; Garcia y Duque, 2012),

Salud yseguridad
laboral

Salud y seguridad

Salud y seguridad en el trabajo o laboral

(Perrini, 2005; Duque y Martinez, 2011; Garcia et al., 2013)

(Hoffmeister, 2006; Sdnchez-Hernandez et al., 2016)

Ambiente fisico de
trabajo

Ambiente de trabajo seguro y saludable

Higiene en el lugar de trabajo

(Turker, 2009)

(Gaete, 2010)

Promocién de la vida
personal saludable

Vida saludable

Atender temas de tabaquismo, alcohol y drogas
Prevencion y tratamiento de dependencia de las
drogas y el alcohol

(Deres, 2001)
(Deres, 2001)

(Ethos, 2007)

Facilitar el equilibrio
entre vida personal-
familiarylaboral

Balance/equilibrio/ conciliacion entre familia y
trabajo

Equilibrio trabajo-familia-tiempo libre

(Turker, 2009; Jaramillo, 2011;Hernandez et al., 2016)

(Guzman, 2016)

Promover el desarrollo
profesional

Capacitacién y formacion

Desarrollo profesional

(Perrini, 2005; Turker, 2009; Jaramillo, 2011; Duque y Martinez, 2011; Sdnchez-Hernandez et
al., 2016)

(Alves y Mundim, 2008; Jaramillo, 2011; Buciuniene y Kazlauskaite, 2012; Garcia et al.,|
2013)

Promover el desarrollo
personal

desarrollo personal y humano

(IARSE, 2005)

Promocién del
voluntariado de
empleados

Promocién del voluntariado

(Sdnchez Hernandez et al., 2016)

Creacién y proteccion
del empleo

Creacion de empleo

Estabilidad laboral

(Sdnchez-Hernandez et al., 2016)

(Gaete, 2010; Jaramillo, 2011)

Gestion responsable de
los despidos

Desvinculaciones/ despidos

Compor to ante los de
Respeto de la dignidad de las personas en los
despidos

Apoyar el out-placement en los procesos de

despido

(Garcia y Duque, 2012; Garcia et al., 2013)
(Alves y Mundim, 2008: De Paula etal., 2011)

(IARSE, 2005)

(De Paula etal., 2011)

Relacién con los
sindicatos

Relacion con los sindicatos

Negociacion colectiva

Didlogo social

(Albingery Freeman, 2000, Alves y Mundim, 2008; Garcia y Duque, 2012; Garcia et al., 2013)

(IS0, 2011)
(Jaramillo, 2011)

Beneficios sociales
para los empleados y
sus familias

Beneficios del empleado

Beneficios sociales

Beneficios para mejorar la calidad de vida de los
empleados

Programas que atienden las necesidades de las
familias de los empleados

(Perrini, 2005)

(Jaramillo, 2011; Barrena-Martinez et al., 2017)

(Turker, 2009)

(Albingery Freeman, 2000; Garcia y Duque, 2012; Garcia et al., 2013)

Actuar en forma ética

Comportamiento ético
Orientar y educar al personal sobre los principios
éticos de la empresa

(150, 2011)

(Accién Empresarial, 2001)

Fuente: elaboracién propia en base a los autores incluidos en la tabla.
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la satisfaccion de los empleados, su identificacion
con la empresa, su compromiso, su retencion,
etc. En esas investigaciones se pide a los gerentes
que evallen la RSI de sus empresas y que opinen
acerca de los beneficios que obtienen de aplicar la
RSI, pero no se les pregunta qué entienden ellos
por RSI. En algunas investigaciones se indagan
los mismos temas, pero las muestras incluyen
profesionales de otras areas funcionales. En todas
esas investigaciones se asume implicitamente que
los encuestados comparten la misma definicion de
RSI. Pero, éinterpretan esos profesionales la RSI de
la misma forma?

Se ha investigado la percepcion de
los profesionales de gestion humana sobre
temas afines con la RSE, como es el caso de la
ética (Fenwick y Bierema, 2008). Pero faltan
investigaciones que estudien la forma como estos
profesionales interpretan la RSE en general y la RSI
en particular. Sélo dos de los trabajos incluidos en
la Tabla 2 abordan este tema. Fenwick y Bierema
(2008) realizaron una investigacién cualitativa
con gerentes senior de GH, donde profundizaron
aspectos relacionados con su comprensién de la RSE
(incluida la RSI) y de las actividades que involucra.
Encontraron que los entrevistados expresaron
significados muy diferentes sobre estos conceptos
y, en particular, que tuvieron diferencias al calificar
como RSI diversas practicas de GH. De Paula et
al. (2011) estudiaron también la percepcion de
profesionales de GH sobre la RSE. Encontraron
que una parte importante de los entrevistados
“demostraron desconocimiento sobre la tematica,
confundiendo la responsabilidad social con
asistencialismo, voluntariado y cumplimiento de
normas legales” (De Paula et al., 2011, p. 14).

Problema e Hipoétesis

En esta investigacion se interpreta la RSl de manera
alineada con el enfoque que define la RSE como
la gestion responsable de las externalidades de la
empresa sobre sus empleados. En consecuencia,
aplicar la RSl consiste en disefary ejecutar politicasy
practicas dirigidas a minimizar eventuales impactos
negativos de la operacién de la empresa sobre los
empleados, asi como a generar externalidades
positivas sobre ellos. En general, se trata de un
amplio espectro de politicas y practicas propias
de la gestion humana, que se relacionan con las
areas tematicas identificadas en la literatura sobre

RSI (Tabla 1). El problema que se considera en este
trabajo es el conocer si los profesionales de gestion
humana interpretan la RSI de esta forma. Para ello
se someten a contrastacion las siguientes hipdtesis:
Hipdtesis 1: Los profesionales de gestidn
humana no interpretan el concepto de
RSl en linea con la interpretacidon asumida
en este documento (es decir, no califican
como RSl una parte importante de las areas
tematicas alli propuestas) y, ademads, tienen
entre ellos diferentes interpretaciones del
concepto.
En forma complementaria se analizan las
siguientes hipotesis:
Hipdtesis 2: La interpretacidn del concepto
de RSI que tienen los profesionales de
gestion humana depende de su formacion
en management.
Hipdtesis 3: La interpretacidn del concepto
de RSI que tienen los profesionales de
gestion humana se asocia con el grado de
aplicacion de la RSI en sus empresas.

Metodologia

La poblacion estudiada esta formada por los
profesionales de GH: gerentes, mandos medios
y consultores que se desempefian en esta area
funcional. Los primeros son los que, por lo general,
fijan las estrategias y politicas de GH; los segundos
juegan un rol preponderante en su aplicacion y
los terceros suelen influir sobre los primeros en
cuanto a la determinacion de estrategias, politicas
y practicas especificas. La investigacidén se aplicd
a los miembros de una pequefia asociacion que
nuclea en Uruguay a gerentes, mandos medios
y consultores en el area de GH. La muestra (no
probabilistica) quedé integrada por los 27 miembros
que aceptaron participar en la investigacion. Se
utilizd un cuestionario estructurado que se aplico
en forma autoadministrada.

La variable dependiente “concepto de
RSI” se operacionalizd mediante una bateria de 19
indicadoresrepresentativosdelasdreastematicasde
la RSl identificadas en la literatura (ver Tabla 2). Para
medir estos indicadores se pidié a cada encuestado
que indicara su opinién acerca de si considera cada
una de las practicas referidas en ellos como acciones
de RSI. Se utilizé una escala Likert de cinco valores,
donde el uno corresponde a la respuesta “seguro
no es una practica de RSI” y el cinco corresponde
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Tabla 2
Valor medio y porcentaje de encuestados que califican con 4 o 5 en cada uno de los indicadores sobre RSI.

Area tematica Indicador Media %405
Discriminacién / diversidad Hacer todo lo posible para que en la empresa no haya discriminacién ni se practique el 3 1%
Acoso acoso en ninguna de sus formas N
Inclusién de grupos vulnerables Contratar personas pertenecientes a colectivos con dificultades para la insercion laboral 4,1 67%
Proteccidn de los Derechos Sensibilizara los empleados sobre el problema de la violencia doméstica y brindar apoyo a 39 59%
Humanos los que son victimas de ella ’ i
. . » Informar a los empleados sobre cambios internos y otros asuntos relevantes que puedan
Manejo de la informacién 2,4 33%
afectarlos.
Dialogo con los empleados 3,6 74%
. Promover el trabajo en equipo, la participacion yel involucramiento de los empleados
Clima laboral
) Tomar medidas para minimizar enfermedades laborales 2,5 33%
Salud yseguridad laboral X .
Capacitaren seguridad ysalud laboral 2,7 26%
Procurar que la infraestructura, los equipos yla organizacién del trabajo tengan en
Ambiente fisico de trabajo . 4 . o ! quiposy 8 . . ) 8 3,9 59%
consideracidn las limitaciones de las personas con discapacidad
Promocién de la vida personal
saludable P Promover la vida saludable yel equilibrio entre la vida familiarylaboral de los empleados 4,6 85%
Facilitar el equilibrio entre vida
q. . Ayudar a los empleados con problemas de adicciones 3,5 37%
personal-familiarylaboral
Promover el desarrollo profesional . o i 31 33%
Promoveryfacilitarla capacitacion yel desarrollo profesional de sus empleados
Promover el desarrollo personal
Promocidn del voluntariado de o ) . )
Apoyar las iniciativas de voluntariado solidario de los empleados 4,4 92%
empleados
Creacion y proteccion del empleo  Recurrir al despido como uUltima alternativa en caso de necesidad de reducir costos 2 22%
Gestion responsable de los Brindaralgun tipo de apoyo a las personas que son despedidas yayudarlas a conseguir 31 37%
despidos empleo ’ N
Participar en los procesos de negociacion colectiva 1,9 11%
Relacién con los sindicatos
Mantener un buen relacionamiento yel didlogo con el sindicato que representa a sus 24 19%
empleados ! ;
Beneficios sociales para los Brindar a los empleados beneficios en materia de salud, educacion, etc., que la empresa no m 89%
empleados ysus familias estad obligada a dar ! ;
. L Promover el comportamiento ético de los empleados 2,8 22%
Promover el comportamiento ético | )
Tener un cédigo de ética y contar con mecanismos para que se aplique efectivamente 3,2 26%

a la respuesta “seguro es una practica de RSI”. En
base a estos indicadores se construyé una variable
indice (IRSI), que representa el grado en que cada
encuestado interpreta la RSI de modo mas cercano
0 mas lejano a como se interpreta el concepto
desde el punto de vista tedrico en este documento.
Ademas de esos indicadores, el cuestionario incluyd
una pregunta genérica que califica el nivel de RSl en
las empresas donde acttan los encuestados (que se
mididé con una escala Likert de cinco valores, de baja
a alta) y dos variables de segmentacién personal

de los encuestados (nivel educativo y formacién en
management). La informacion recogida se proceso
mediante el software estadistico SPSS.

Resultados

En la Tabla 3 se incluye la media registrada en cada
uno de los indicadores sobre RSl y el porcentaje de
entrevistados que calificaron con cuatro o cinco en
cada uno de ellos (es decir, los entrevistados que

Tahla 3
Estadisticos del indice de RS.

Media

3,2

Limite cuartil 1
Limite cuartil 2
Limite cuartil 3
Desvio estandar
Minimo

Maximo

Alfa de Cronbach

2,6
2,8
4,1

0,8278

2,15
5
0,944




Aito 11 N° 21 Enero - Junio 2023 | ISSN 2314 - 3738
Oscar Daniel Licandro Goldaracena

Tabla 4
Relacion entre el indice de RSl y variables de segmentacion de los encuestados. Test de diferencia de medias.

Variable IRSI F Sig.
i Si 3,3 0,972 0,334
Estudié Management
No 2,9

Tabla 5
Relacion entre el indice de RSIy variables de segmentacion de los encuestados. Coeficientes de correlacion.

Coef Sienificacis
Correlacion > &n'''cacton
Grado de RSE en la empresa -0,172 0,391

entienden que cada practica es de RSI). En esta
tabla puede observarse que la media varia dentro
de un amplio rango, que va de 1,9 (participar
en los procesos de negociacion colectiva) a 4,6
(promover la vida saludable y el equilibrio entre la
vida familiar y laboral de los empleados). Son pocas
las practicas de GH que una parte importante de
la muestra considera practicas de responsabilidad
social. Ademas de la ya mencionada (promover la
vida saludable y el equilibrio entre la vida familiar
y laboral de los empleados, 85%), sélo cuatro
practicas recogen mas de dos tercios de adhesiones:
apoyar las iniciativas de voluntariado solidario
de los empleados (92%); brindar a los empleados
beneficios en materia de salud, educacion, etc.,
que la empresa no estd obligada a dar (89%);
promover el trabajo en equipo, la participacion
y el involucramiento de los empleados (74%) y
contratar personas pertenecientes a colectivos con
dificultades para la insercion laboral (67%).

Inversamente, no fueron reconocidas como
RSl por una amplia mayoria de los encuestados:
seguridad y salud laboral; manejo trasparente de
la informacidn; promover el desarrollo profesional
de los empleados; promover su desarrollo personal;
creacién y proteccion del empleo; relacién con los
sindicatos y promociéon del comportamiento ético.
De modo que la mayoria de los encuestados no
considera RSl un conjunto de practicas identificadas
en la literatura y adoptadas como parte de la RSl en
este documento. En funcidn de estos resultados, es
valido concluir que la interpretacion del concepto
de RSI de los profesionales de GH difiere mucho del
enfoque tedrico de la RSl aqui adoptado.

Se construyé un indice promedio de las
respuestas de cada encuestado a la totalidad de

los indicadores. Los valores altos de este indice
corresponden a profesionales que poseen una
interpretacion de la RSI cercana a la interpretacion
tedrica, en tanto que los valores bajos corresponden
a profesionales que poseen una interpretacion
bastante acotada del concepto. El valor Alfa de
Cronbach (0,944) sugiere una buena confiabilidad
para este indice (ver Tabla 3). Su valor medio
(3,2) ratifica que predomina entre ellos una
interpretacion sobre las dimensiones de la RSI
que difiere mucho respecto de las identificadas
en la literatura. Por otra parte, el desvio estandar,
los limites de los cuartiles, asi como los valores
maximo y minimo de su distribucién sugieren que
existen diferencias importantes en la forma como
interpretan el concepto de RSI los integrantes de la
muestra.

En su conjunto, todos estos resultados
sugieren tres conclusiones: 1) la interpretacién que
los profesionales de GH tienen del concepto de RSI
difiere bastante respecto de la adoptada en este
documento; 2) esa interpretacién no incluye como
RSI importantes areas tematicas que forman parte
de este concepto y 3) los profesionales encuestados
difieren entre ellos en la interpretacion del concepto
de RSI. Por lo tanto, se valida la hipdtesis 1.

Para evaluar la hipdtesis 2, la variable
independiente se midié con una escala nominal:
tiene o no tiene estudios especificos de
management. Para analizar la relacién entre esta
variable y la interpretacidon de la RSI se utilizé el
test de diferencia de medias. Dicho test arrojo que,
si bien quienes tienen estudios de management
promediaron 3,3 contra un 2,9 de quienes no los
tienen, el nivel de significacidn de la prueba ANOVA
(0,334) no permite concluir que esa diferencia



sea estadisticamente significativa (ver Tabla 4). En
consecuencia, se invalida la hipétesis 2.

Andlisis de la hipotesis 3. Para medir el
grado de profundidad con que se aplica la RSE en
las empresas de los entrevistados, se les pregunto:
“¢Como califica Ud. la Responsabilidad Social
de su empresa en relacién a los empleados?”.
Esta pregunta se contestd con una escala ordinal
con soporte semantico de cinco valores, donde
uno equivale a “baja” y cinco equivale a “alta”. El
coeficiente de correlacion entre esta variable y la
interpretacion de la RSI resulté muy bajo (-0,172)
y con un nivel de significacion de 0,391 (ver Tabla
5). En consecuencia, la mayor o menor profundidad
con que las empresas aplican la RSI no correlaciona
con la forma como los profesionales interpretan
este concepto. Por lo tanto, se invalida la hipotesis 3.

Conclusiones

A pesar de que una parte importante de la
investigacion sobre la RSI se basa en el juicio de
los profesionales de GH, se ha estudiado poco la
forma como estos profesionales interpretan la
RSI. Los escasos estudios realizados sobre el tema
encontraron que muchos de estos profesionales
desconocen el significado del concepto, confunden
RSI con asistencialismo y cumplimiento de las leyes
y, ademas, entre ellos existen profundas diferencias
en la manera de interpretarlo. En linea con los
resultados de estas publicaciones, se encontrd
en este trabajo que: 1) los profesionales de GH
estudiados poseen distintas interpretaciones de la
RSI; 2) predomina entre ellos una interpretacion
parcial del concepto, que no incluye dimensiones
de este ampliamente sefialadas en la literatura; 3) la
interpretacion del concepto de RSI no se ve influida
por la formacidn especifica en management, lo que
equivale a decir que los profesionales de GH con
este tipo de formacién poseen una interpretacion
parcial y acotada del concepto y 4) la interpretacion
del concepto no se asocia con el grado de aplicacion
de la RSI en las empresas en las que trabajan los
profesionales.

Este trabajo contribuye al desarrollo
tedrico de la RSI al proponer que se la interprete
como la gestion responsable de las externalidades
que las empresas generan o puedan generar sobre
sus empleados. Esta definicién permite encuadrar
mejor el objeto de estudio, establecer un marco
conceptual para la relacion entre gestion de la RSE
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y gestidn de las personas y fijar con mayor precision
los limites entre la RSl y la RSE hacia los demas
stakeholders.

La identificacion y sistematizacién de un
amplio espectro de areas tematicas que involucra
la RSl es también una contribucidn a la construccién
de un marco conceptual de la RSI, que sirva para
orientar las investigaciones empiricas sobre este
tema. Si bien es muy probable que esa identificacion
no sea exhaustiva, se trata de una lista bastante
amplia, que abarca las diversas aristas de la RSI. Este
marco conceptual servird para construir baterias de
indicadores que permitan medir el fenémeno con
mayor precision que como se lo ha medido en la
mayoria de las investigaciones publicadas hasta el
momento. Esas investigaciones han considerado
solamente algunas de esas areas tematicas y, por lo
tanto, es probable que hayan obtenido mediciones
parciales del concepto, lo cual limita el alcance de
sus resultados. Un aporte adicional de este trabajo
es la bateria de indicadores aqui utilizada para
evaluar la forma como los profesionales de GH
interpretan la RSI. Esta bateria resulté valida para
la construccion de una variable indice que mide
la forma como se interpreta este concepto, tal
como puede inferirse del elevado valor del Alfa de
Cronbach registrado (0,944).

Quizd el aporte mas importante de este
trabajo a la investigacion sobre la RSI es el haber
puesto en evidencia que los profesionales de gestion
humana no comparten una misma definicion
sobre la RSI, lo cual es relevante porque una parte
importante de las investigaciones sobre este tema
se basa en el juicio de gerentes o mandos medios
del area de GH. Dado que los juicios que emiten
estan condicionados por su definicion del concepto,
seguramente ha de ocurrir que dos profesionales
califiquen diferente porque interpretan el concepto
de modo muy diferente. Asi, por ejemplo, un
profesional queinterpretala RSItal comoes propuesta
en este documento tendrd estandares mas altos para
calificar la RSI de una empresa que otro profesional
que la interpreta de modo mas laxo. Por lo tanto, sus
evaluaciones no son comparables porque no miden
exactamente lo mismo. Si, ademas, la investigacion
aborda la relacién entre RSl y otras variables (por
ejemplo, el compromiso de los empleados), las
relaciones encontradas seguramente han de estar
contaminadas por esa situacion. En consecuencia, los
investigadores deberdn controlar de alguna manera
(ex ante o ex post) las relaciones encontradas,
utilizando como variable de control el concepto de
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RSI que posee cada encuestado. Es probable que los
resultados y conclusiones de trabajos ya publicados,
basados en el juicio de profesionales de gestion
humana, estén contaminados por la pluralidad de
formas de conceptualizar la RSI que existe entre los
informantes.

Otro aporte de este trabajo se refiere a
la forma como se ensefian la RSE y la RSI en las
universidades y en las escuelas de negocios. Los
resultados estadisticos muestran que la mayoria de
los profesionales con formacion en management
interpretan muy parcialmente el concepto de RS,
dejando fuera de este concepto temas ampliamente
incluidos en la literatura, como, por ejemplo, la
seguridad y la salud laboral, el manejo trasparente
de la informacién que se brinda a los empleados, la
promocion de su desarrollo personal y profesional,
la creacidon y proteccion del empleo, la relacion
responsable con los sindicatos y la promocion del
comportamiento ético. Por lo tanto, estos resultados
llevan a preguntarse por los contenidos sobre la RSE y
la RSl incluidos en los planes de estudio de las carreras
relacionadas con el management. ¢{Qué enfoques
sobre estos conceptos predominan? ¢(Se enseia
todavia el viejo enfoque de la RSE que reduce este
concepto a la filantropia corporativa y al marketing
social, omitiendo que la RSE refiere a la relacion de
la empresa con todos sus stakeholders? iSe ensefian
los mismos enfoques en las distintas universidades y
escuelas de negocios?

Cabe también alertar sobre algunas
limitaciones metodoldgicas de este trabajo, que
afectan la extrapolacion de sus resultados. La primera
limitacion se relaciona con el hecho de que la muestra
no fue extraida del conjunto de profesionales de GH
que trabajan en Uruguay, sino de entre los socios
de una pequefia asociacién que nuclea este tipo
profesionales. La segunda deriva de que se trata de
una muestra no probabilistica (quedd integrada por
los miembros de la asociacion que contestaron la
encuesta, y no existe informacidon que permita saber
si son estadisticamente representativos del conjunto
de todos los socios) y pequefia (porque la asociacion
reine a menos de 100 profesionales). La tercera
limitacién es consecuencia del procedimiento utilizado
para elegir los indicadores, ya que se basé solamente
en la revision de herramientas metodoldgicas, sin
complementarla con el juicio de expertos en RSE.
Finalmente, también es una limitacion el hecho de que
la investigacion se haya realizado en un solo pais, razon
por la cual los resultados pueden estar condicionados
por caracteristicas especificas de los profesionales de

gestion humana, de las empresas y de los planes de
estudio de las carreras de management en este pais.
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